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La presente investigación propuso como objetivo la relación entre la gestión del talento 
humano y rotación del personal del Banco Interbank, distrito de Miraflores. Para el desenlace 
de la presente investigación se utilizó las teorías por Alles para la variable gestión del talento 
humano e Ibáñez para la rotación del personal. La metodología de la investigación se 
desarrolló de acuerdo al tipo aplicada de nivel descriptiva correlacional con un diseño no 
experimental de corte transversal. La población de estudio fue censal, conformada por 35 
colaboradores a quienes se les aplico la técnica de encuesta a través del instrumento elegido 
del cuestionario de 30 ítems por cada variable. 
Posteriormente la información recopilada se procesó en el software informático SPSS 
V.23, donde se empleó la estadística descriptiva accediendo a obtener las tablas de 
frecuencia y tablas cruzadas, según lo planteado en los objetivos de la investigación. Se 
observó que los resultados en opinión de los encuestados, la gestión del talento humano 
considera regular en un 31.4%. Del mismo modo, la variable rotación del personal considera 
regular en un 54.3%. Se contrasto la hipótesis mediante el análisis estadístico de prueba de 
Rho Spearman, lo cual concluyo que existe relación entre la gestión del talento humano y 
rotación del personal del Banco Interbank, la hipótesis fue confirmada con un coeficiente de 
correlación 0.662 con un nivel de significancia bilateral de 0,000. Interpretado 
porcentualmente, existe un 66,2% de correlación entre las variables, que podría ser calificada 
como un nivel de correlación moderado. 
 
 





This research proposed the relationship between human talent management and staff rotation 
at Interbank Bank, Miraflores district. For the outcome of this research, the theories by Alles 
for the human talent management variable and Ibáñez for personnel rotation were used. The 
research methodology was developed according to the applied type of descriptive level 
correlated with a non-experimental design of cross section. The population of study was 
census, conformed by 35 collaborators to whom the technique of survey was applied through 
the chosen instrument of the questionnaire of 30 items for each variable. 
 
Later, the collected information was processed in the computer software SPSS V.23, where 
descriptive statistics were used, accessing to obtain the frequency tables and crossed tables, 
according to the objectives of the research. It was observed that the results, in the opinion of 
those surveyed, the management of human talent considers regular in 31.4%. Similarly, the 
variable staff turnover is considered regular by 54.3%. The hypothesis was contrasted 
through Rho Spearman's statistical test analysis, which concluded that there is a relationship 
between human talent management and personnel rotation at Interbank Bank. The 
hypothesis was confirmed with a correlation coefficient of 0.662 with a bilateral significance 
level of 0.000. Interpreted as a percentage, there is a 66.2% correlation between the variables, 








En los últimos años, las empresas han crecido en un entorno global altamente competitivo, 
principalmente en la búsqueda de los mejores talentos, basado en las exigencias actuales del 
mercado de los diferentes niveles de competitividad y productividad, lo cual permita lograr 
ser una de las empresas eficientes, eficaz y de gran calidad, con el propósito de ejecutar 
exitosamente los objetivos de la institución. Es importante precisar que el factor clave en las 
organizaciones son las personas, los cuales poseen habilidades y capacidades que 
contribuyen al desarrollo actual y futuro de la empresa debido a que son ellos los que dan 
innovación, acción y vida a la organización. 
 
Así también Lyria (2017) en su artículo científico versión ingles nos detalló que la 
gestión del talento en las organizaciones, tiene origen transcendental. Debido a que es factor 
relevante para lograr el prestigio, evolución y expansión organizacional en los distintos 
sectores, es por ello que trae consigo reformar las buenas prácticas para tener colaboradores 
con mayor motivación y se desempeñen mejor en la organización (p. 8). Cabe decir que la 
gestión del talento deber ser tema relevante en las compañías ya que es el punto de partida 
del gran camino que tiene toda organización para llegar alcanzar el éxito y darse a conocer 
en los diferentes sectores, es ahí donde empieza las buenas prácticas para reclutar y 
seleccionar al mejor talento para cumplir las actividades de la mejor manera. 
 
Por tal motivo, el desarrollo del procesamiento de incorporación seleccionado 
operativo, es descrito como acciones planeadas y comienzos hacia una nueva etapa para 
descubrir y medir características de los postulantes, con el objetivo de establecer cuáles son 
los más idóneos para ejercer las tareas de la organización. Rodriguez & Calcerrada (2020) 
manifiestan que los resultados que asocian a la selección y reclutamiento del personal, trazan 
como objetivo de realizar la convocatoria con un gran número de personas aptas para el 
puesto con el fin de incorporarlo. (p. 6). A su vez las empresas exitosas son aquellas que 
logran buscar la obtención de nuevas propuestas operacionales , se puede interpretar que 
son las personas que realzan la productividad de la organización con el fin de que esta a su 
vez logre sus objetivos, pero se debe tener en cuenta que no es una tarea fácil la que maneja 
esta área. 
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Es preciso indicar desarrollar un mecanismo operativo gestionada en obtener 
ponderaciones de las entidades, es fundamental el protagonismo de una persona, que este a 
cargo de los procedimientos diseñados para la gestión de los diferentes tipos de talentos, 
eso quiere decir que el líder es capaz de tomar decisiones para ejecutar los objetivos y 
metas, ya que de ello dependerá optar por la mejor elección de gerencia que ayude a la 
conformación de nuevo equipo de trabajo, capaz de lograr llevar al éxito a través del 
cumplimiento de su misión visión y objetivos. 
 
Por lo tanto, la persona adecuada debe ser un gestor relacionado al tema de la gestión 
del talento, que tenga el deseo de impulsar y ejecutar el proceso de las habilidades o 
capacidades de los colaboradores de la empresa. Estos potenciales se reflejan mediante los 
beneficios obtenidos fomentando impulsar los subordinados. En otras palabras, los gerentes 
deben obtener una consideración requerida por las cuestiones operativas. Rivero & Dabos 
(2017) manifiestan que la gestión ideal no existe para la gran mayoría de empresas, ni 
tampoco una serie de prácticas que ayuden a la gestión de todos los colaboradores. (p. 12). 
 
En tal sentido, Rojas (2018) en su artículo científico: Reclutamiento y Selección del 
personal como elemento de trabajo del Talento Humano, quien menciona desarrollar un 
seguimiento de alternativas procesadas para definir las decisiones satisfactorias, de quienes 
serán los nuevos integrantes que formaran parte de las empresas, quienes son encargados de 
cumplir con las metas, indicadores y rentabilidades dentro de la gestión del talento, que se 
conoce como reclutamiento y selección. (p.4). 
 
Por lo cual Flores (2016) en su artículo científico menciono que toda organización 
busca lograr el éxito mediante el requerimiento idóneo de los mejores talentos, por tal motivo 
al seleccionar al personal es fundamental evaluar la relación entre el perfil que se requiere 
en el puesto y el cargo a ocupar por cada aspirante. (p.81). 
 
Así también, la gestión del talento abarca muchas de las responsabilidades de los 
recursos humanos. De igual manera, no es suficiente esperar que sólo porque tengas un 
departamento de recursos humanos, para que se gestione el talento. Se necesita plantear una 
estrategia de gestión del talento diseñada para que la organización obtenga resultados 
óptimos. Por tal motivo las empresas deberían implementar una hoja de ruta para la gestión 
del personal, en el cual sea útil para identificar los procesos, tecnologías y servicios con los 
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que van a desarrollar en los posteriores años, tomando como referencia: las necesidades de 
la organización, las modificaciones que se realice en el entorno empresarial y las evoluciones 
de las competencias 
 
Sin embargo, se ve como las empresas siguen teniendo un gran nivel de fuga del 
talento humano debido a que no existe una adecuada gestión, lo cual conlleva muchos 
inconvenientes debido a que se deben tomar acciones de manera rápida para cubrir ciertos 
puestos de trabajo. 
 
Así también en la revista que lleva por nombre Global Partners Human Resources 
(2019) presento en su artículo denominado ¿Qué es la gestión del talento humano? La cual 
manifestó que también se le denomina como gestión del capital humano o gestión de 
recursos humanos, en este aspecto el desarrollo del potencial humano de una organización, 
no solo basta con la búsqueda del candidato más apto en el puesto, sino también en la 
retención del talento. Por tal motivo diseñar y ejecutar los procesos de reclutamiento, 
selección de desarrollo y capacitación, incrementan los costos en la organización, es 
indispensable recalcar que la persona debe ser colocado en su posición donde sus habilidades 
sean óptimamente utilizadas. (párr. 2-3). 
 
También Castro, Luna y Erazo (2019) en su artículo científico nos manifiesto que otra 
opción para desarrollar talentos es no solo mejorar la gestión de la organización mediante la 
creación de un ambiente laboral adecuado y reducir la rotación de empleados en el área de 
trabajo, sino también obtener una remuneración razonable basada en un plan de trabajo 
estable. Pero también permite a las instituciones financieras optimice los recursos 
aumentando la eficiencia y eficacia del capital humano, aumentando la productividad y 
obteniendo resultados más óptimos. (p. 201). Además, incorporar un adecuado procesamiento 
operativo, para los autores resulta reflejar una diferenciación correspondiente que concierne 
al manejo de los subordinados en una organización a modo de recursos para poder lograr 
las metas y objetivos establecidos. 
 
La situación que se enfrentan hoy en día las empresas es provocada por una mala 
gestión independientemente manejen o no, un área de recursos humanos lo cual afecta 
directamente al colaborador, ya que no se siente satisfechos y/o  motivado, además 
insatisfecho con el salario, el clima laboral y cambios en la empresa entre otros, que conlleva 
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a que renuncie o despidan. De acuerdo con Gualavisi & Oliveri (2016) mencionan que la 
gestión del talento humano en América Latina es percibido por diferentes factores 
problemáticos dentro de la organización, lo cual induce al personal que abandone su centro 
de labor. Cabe resaltar que el gran problema a los que se debe enfrentar las organizaciones, 
son las altas tasas de rotación de los empleados, especialmente los colaboradores jóvenes, 
que eligen cuándo ingresan a un nuevo lugar de trabajo y no cumplen con las condiciones 
laborales esperadas del puesto. (p.3). Las estancias de corta duración, en muchos casos, 
terminan en renuncia voluntaria o abstención. 
 
Por ello, países como Argentina, Brasil, Ecuador y Perú ubicados en Sudamérica, han 
implementado la Gestión del Talento Humano en sus organizaciones con estrategias de 
seguimiento a los colaboradores, compensación y retención, generando un impacto positivo 
en el logro de las metas. (Ramírez et al., 2018, p.2). Esto refiere a que lo planeación 
estratégica para el área encargada de GTH son sumamente importante para alcanzar la 
efectividad empresarial. 
 
Es por ello que las empresas deben analizar los problemas que traerán consigo con 
respectos a los costos que estos originan como son: costos de reclutamiento, selección del 
personal y demás. 
 
Cada vez que un individuo ingresa a formar parte de una organización para ocupar el 
puesto al que fue contratado, los expertos en el área denomina la curva de aprendizaje, lo 
cual es el tiempo mediante el cual la persona conoce el entorno laboral, políticas, normas, 
procedimientos, personal, clientes y proveedores internos, entre otros, para posterior a ello 
conocer principalmente sus funciones y responsabilidades, es ahí donde comienza a 
ejecutarlo, adaptándolos a la nueva organización y bajo este nuevo esquema. Solo con este 
conocimiento podrá desempeñar sus funciones de manera satisfactoria y seguir siendo 
productivo en el puesto en el que se desarrolla. 
 
A sí mismo, a nivel internacional, según el artículo del diario El Economista (2019), 
hace referencia al establecimiento operativo definiendo cómo reducir la rotación del 
personal, además es un tema relevante para las grandes empresas como también las 
pequeñas y medianas organizaciones, porque además de atraer, motivar y retener el talento 
humano, también ayuda a identificar el desarrollo de cada una de las áreas encargadas, 
incrementar ventas y 
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reforzar la imagen de la compañía. En este artículo el ex director de Recursos Humanos 
BBVA Bancomer, Ramón Arrollo detalla a profundidad que los niveles de rotación de los 
puestos de caja en los bancos era alrededor de 50% y había que hallar la forma menos costosa 
con el fin de aprovechar la máxima productividad. Analizaron que con la contratación de los 
mejores talentos jóvenes , pero vieron otra perspectiva ya que muchos eran jóvenes en un 
promedio de 18 a 25 años de edad y el tiempo de permanencia era no mayor a 2 años. Es por 
ello que el equipo de Recurso Humanos del Banco BBVA con sede en México, analizaron 
diferente comportamientos y actitudes de sus colaboradores con el fin de explicar las 
renuncias, del cual determinaron que los colaboradores no tenían el nivel de compromiso 
con el banco carecían de aspiraciones en su ámbito laboral. Plantearon la solución de ser 
más rigurosos con respecto al puesto ya que necesitaban personas mayores de edad con ganas 
de superación y que aporten nuevas ideas al negocio de la empresa, es por ello que crearon 
un programa de talento individual para que madre o padres solteros también continúen con 
sus estudios y crecieran dentro de la organización y la comunicación sin barras ni obstáculos 
con el fin de hablar de manera frontal con sus pares. 
 
Según el autor Gallardo (2013) en su artículo científico, señala las políticas básicas en 
la Gestión del Recurso Humano no específicamente en el sector finanzas y bancos, si no 
también en el ámbito global el cual consiste establecer procedimientos respecto a la 
implementación de manuales de carreras profesionales, capacitación y permanencia del 
personal con el objetivo de formarlos para enfrentar el complicado medio competitivo en el 
que se desenvuelve la actual actividad empresarial. (pp.7-14). En consiguiente no solo basta 
con una buena gestión del talento humano para cumplir ciertos parámetros preestablecidos 
según las guías, sino que también influye mucho la gestión del conocimiento para poder 
desarrollarse en las diferentes áreas de una organización y tengan la posibilidad del 
desarrollo personal y profesional. 
 
Así mismo al área de recursos humanos le compete mostrar a la gran masa de 
colaboradores contratados que no solo basta con que reciban un proceso de selección, 
inducción y capacitación, sino que busquen más allá de ellos que es lo que quieren y/o desean 
en lo laboral como en lo personal. Por ello el diario El Empresario (2015), presento en un 
artículo a la Gerente de capital humano y responsabilidad social del Banco Scotiabank de 
Uruguay - María Fernanda Brignoni, manifiesta que las personas pierden el talento cuando 
se retiran de la organización, no exactamente de manera física, si no cuando no tiene 
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propósitos o desafíos profesionales, no se siente augusto o valorado en su empresa es ahí 
cuando entonces pierde rotundamente el compromiso mental con la organización y no está 
cómodo en su ambiente. (párr. 7). 
 
A nivel nacional de acuerdo con el Diario Gestión (2018) una interrogación 
procesada por Global Research Marketing (GRM) a 580 individuos, se obtiene como 
resultado que más del 36% estaban laborando para una gran organización y el 44% 
considera que el nivel de rotación en sus empresas era significativo en los últimos años ya 
que habría generado muchas salidas. Se considera del total de encuestados que el gran 
porcentaje eran jóvenes entre 25 y 30 años, los que se acrecentaban mayor rotación en las 
empresas. Además de diferentes factores de rotación, los cuales se detallan con mayor 
índice de porcentaje: la búsqueda de mejores oportunidades con respecto al sueldo era 
significativo para ellos, otro gran porcentaje indicaban que la búsqueda de mejores 
oportunidades laborales de acuerdo a su posición también consideraron la baja posibilidad 
de crecimiento en la organización, y un grupo menor indico que la mala relación con el jefe 
directo al igual que un mal clima laboral, falta de liderazgo, percepción de trato injusto de 
igual manera la falta de retos profesionales y por último considera la ausencia de 
capacitación. 
 
En este sentido, Rosana Patricia Vargas Masías, docente del PAE Gestión Avanzada 
de Recursos Humanos en ESAN manifiesta en una publicación que concedió a Conexión 
Esan (2019) que la rotación puede deberse a un desequilibrio entre las necesidades, 
expectativas, ofertas de la empresa, cuestiones personales o profesionales relacionada con la 
etapa de la carrera profesional (párr. 3). Es decir el origen de la rotación empieza por 
diferentes factores en el transcurso de la etapa personal y profesional, la desmotivación entre 
la persona y su puesto laboral. Cabe resaltar que la rotación es elevada en costos ya que 
concierne a la rentabilidad de la empresa, puesto que deben invertir en los nuevos procesos 
de reclutamiento y selección, para captar a nuevos talentos adicionando el proceso de 
inducción y capacitación y el tiempo que sea necesario para su adaptación. De igual manera 
Olivas & Bondarouk (2013) enfatizaron que es importante analizar el tema de la rotación 
de empleados ya que impacta directamente a la empresa debido a que representa diferentes 
tipos de costos económicos y perjudica la estructura organizacional lo cual conlleva a 
resultados negativos no solo en la gestión de la empresa sino también en los recursos 
humanos de toda la organización. (p. 1). 
7  
Referente al artículo del Economista América (2019) resulta que reducir las 
mediaciones rotativas es un enorme desafío que enfrentan las empresas de manera 
constante en el Perú, cabe resaltar que el índice en promedio de rotación laboral llega a más 
del 20% y de los cuales se toma como referencia la rotación voluntaria cuyo índice se 
mantiene llegando a ser más del 9%, de acuerdo con el estudio de Indicadores Saratoga de 
PricewaterhouseCoopers. (párr. 3). En otras palabras, son diversos factores los que hace 
tomar decisión al personal de abandonar la empresa ya sea de manera voluntaria o 
involuntaria, por ende las organizaciones traen consigo efectos negativos como es el alto 
índice de rotación, que da como resultado la baja productividad y grandes costos económicos 
que la organización deberá asumir y a su vez un sobrecosto a largo plazo con respecto a la 
capacitación de los nuevos integrantes de la empresa. 
 
Por tal motivo este problema también se presenta en instituciones financieras como es 
el caso del Banco Internacional del Perú S.A.A - Interbank con 121 años en el mercado 
financiero se ha convertido y posicionado en uno de los mejores bancos a nivel nacional 
debido a su gran servicio por el cliente contando así con un gran número de clientes, así 
mismo la organización de forma interna cuenta con un gran número de colaboradores en las 
255 tiendas financieras y Money Markets ubicados dentro de supermercados Plaza Vea y 
Vivanda, los cuales no se puede ver a detalle cómo es que se viene gestionando estos nuevos 
talentos humanos llamados representantes financieros quienes son los asesores del banco y 
los cuales oscilan entre los 18 y 25 años, previamente habiendo pasado por las diferentes 
etapas para el puesto laboral. El área de gestión y desarrollo humano de Interbank o 
denominada Gestión y Desarrollo Humano es la encargada de reclutar y seleccionar al 
personal, no está gestionando minuciosamente los requisitos que exige el puesto ya que no 
existe un pre filtro, para atraer al personal adecuado según la necesidad de la organización, 
lo cual se evidencia al gestionar la pruebas de selección, para asumir el puesto los nuevos 
entrantes debido a que muchos de ellos desconocen el sistema bancario por falta de inducción 
al personal, lo cual se ve reflejado en las áreas con baja productividad y desconocen cómo 
es la labor diaria debido que no tienen una programación calendarizada de capacitaciones o 
en su capacitación diferenciada, lo cual evidencia en un reporte de sostenibilidad tomando 
en comparación los años 2016 y 2017 se ha visto que la selección y reclutamiento del 
personal ha bajado en más de 400 colaboradores, comprendidos entre los 18 a 25 años. 
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En el plano local, la Tienda Interbank ubicada en la avenida José Pardo 413 – 
Miraflores, en lo que va de los años se ha visto que el gran número de colaboradores que han 
pasado por ese puesto, han sido muchos debido a que se presentaron algunas incidencias, 
principalmente en el mes de Setiembre se evidencia el gran número de salidas de los 
colaboradores que representan el 18% de la fuerza laboral, lo que conlleva al asumir el 
puesto, una de las principales causas que se ve son las molestias en los colaboradores los 
cuales manifiestan que sus labores son rutinarias y llegan desmotivados, mejores propuestas 
laborales en otras organizaciones, no existe una flexibilidad en los horarios, sueldo no acorde 
a su posición y no mantener una trato justo con sus jefes directos y por último y menos 
importante su salud emocional lo cual impide que exista un reconocimiento por sus logros 
obtenidos en el desempeño de sus actividades. Pero existe el lado positivo es que la alta 
rotación existe también por los ascensos laborales los cuales permiten que desarrollen sus 
capacidades y habilidades puestos en marcha. 
 
Debido a estos factores, es que existe una alta rotación en la tienda, más del 40 % en 
la tienda son jóvenes nuevos los cuales aún no se adaptan al puesto por ende el panel 
comercial, servicio y operativo no llega a un 100% con jóvenes nuevos, ya que la etapa de 
formación en el puesto lleva tiempo debido al gran número de actividades en el puesto a 
realizar, por ende los clientes no están satisfechos en un 100 % , debido a que ven rostros 
nuevos y no existe agilidad en los tiempos de atención, es por ello que la investigación nos 
ayudara a saber si la organización cumple con ellos, si los capacita, si se sienten cómodos y 
motivados laborando y si las gestiones de ventas ayudan alcanzar los índices de 
productividad de la tienda, eso se evidenciará mediante una encuesta a los colaboradores. 
 
En esta investigación se tomó los trabajos previos en el ámbito internacional con relación a 
las variables de investigación, detalladas a continuación: 
 
En tal sentido Lara, Naranjo & Gonzalez (2016) nos indicaron en su artículo 
científico que hablar de movilidad de personal es un foco de investigación muy importante 
para cualquier organización. De hecho, cuando una persona decide dejar la empresa, el 
dinero y el tiempo invertidos en contratar y capacitar a una persona desaparecerán para 
siempre. Estos costos son enormes y representativos. (p.2). 
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Así también, Luisa (2018) en su tesis que llevo por título Propuesta para la Gestión 
del Talento Humano y la rotación de personal en el Banco de Bogotá. En la cual tuvo como 
objetivo general, identificar la relación entre gestión del talento humano y la rotación de 
personal, con la finalidad de plantear alternativas que ayuden a reducir la rotación del 
personal. El estudio tiene como teóricos a Milkovich G. para la variable talento humano y 
Reyes A. con relación a la variable rotación de personal. La metodología aplicada a su 
investigación fue descriptivo correlacional, cuyo diseño es no experimental de corte 
transversal, del cual tomo como muestra a 30 colaboradores. El tesista concluyo que existe 
relación entre el proceso de organizar a los colaboradores y rotación de personal en el banco, 
con un coeficiente de correlación Rho= 0,63 con una probabilidad de error de 0.060. Se 
plantea que la producción de las obligaciones mejorara según sea la calidad de vida de los 
trabajadores con respecto al aporte de la organización como son la motivación, incentivos, 
remuneración y el buen clima laboral imprescindible para cumplir con su labor. Este 
antecedente es relevante ya que su aporte a la investigación fue fundamental debido a 
direccionar una refutación aplicada similar al estudio, emplearon las mismas variables de 
investigación como son gestión del talento humano y rotación de personal. De igual manera 
el acontecimiento se realizó la indagación fue en un establecimiento bancario. 
 
A su vez, Olivares (2016) como muestra su tesis El desarrollo de talento humano y la 
rotación de colaboradores en la empresa consorcio de tarjeta de crédito, en la Universidad 
Central de Venezuela. Tiene como objetivo general investigar si resulta efectivo poner en 
practica nuevas metodologías de gestión que favorecerá a reducir la rotación del personal. La 
teoría relacionada a la primera variable fue de Alles, M. con respecto a la segunda variable 
de rotación de colaboradores se empleó el autor Flores, R. El método empleado en la 
investigación fue descriptivo correlacional cuya muestra utilizada fue 84 individuos, entre 
clientes y colaboradores de la organización. Concluyo que existe relación entre las variables, 
con un coeficiente de correlación Rho = 0,93 Sig. (Bilateral) = 0.001, (p ≤ 0.05) . De la 
siguiente investigación podemos resaltar que los nuevos modelos de una buena gestión de 
talento humano no afectarían en gran porcentaje la rotación del personal, además de ello 
podemos rescatar que se utilizaron las dos variables como gestión del talento humano y 
rotación de personal. Asimismo, nos ayudara a comparar ya que la indagación 
fundamentada descriptiva correlacional, del cual se investigó restaurar la correspondencia 
entre las interrogantes. 
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De la misma forma Martínez (2016) en su tesis titulada Gestión del talento humano por 
competencias y su incidencia en la rotación de personal en el Banco Santander – México. 
Quien tuvo como objetivo determinar los sucesos que implican la gestión del talento humano 
por competencias y la rotación de personal en el banco. Tuvo como referentes teóricos: la 
teoría de clima laboral y rotación del personal de Chiavenato. La metodología fue de tipo 
descriptivo correlacional, cuya muestra fue de 60 colaboradores. Del mismo modo, se 
concluyó que la hipótesis propuesta era verdadera, razón por la cual se pudo afirmar que sí 
existía una incidencia de la gestión del talento humano y la rotación de personal, la misma 
que se encontraba en una escala de Rho = 0.68, Sig. (Bilateral) = 0.019; (p ≤ 0.05). La tesis 
presentada por el autor aporto la contribución de la indagación ya que menciona las 
interrogantes que son objetos estudiados. Además, la sucesión aplicada es descriptivo 
correlacional, donde buscan establecer la correspondencia entre ambas refutaciones. 
 
De igual forma, Veintimilla & Velazquez (2017) en su artículo científico titulado 
Reclutamiento y Selección de personal para el área comercial de Instituciones Financieras. 
Tienen como fin establecer el modelo de selección de personal más conveniente para 
cooperativas de ahorro y crédito, se tomó como población a las cooperativas de Ahorro y 
crédito de la ciudad de Latacunga, tomando como muestra a 45 de ellas y del cual se aplicó 
la encuesta a todos los jefes de talento humano. La investigación concluyo que las 
organizaciones del sector cooperativas deben buscar al talento apto para el puesto comercial, 
en consiguiente los formatos existentes en la organización fueron presentados para aplicar en 
el proceso de reclutamiento y selección de personal en esta propuesta se recomienda aplicar 
dentro del modelo un test de personalidad o resultado de explotación, instrumento aplicado 
por empresas de Estados Unidos, el cual muestra para que está apto el aspirante a un puesto 
de trabajo. Esta investigación es de mucho aporte ya que nos permite relacionar el nivel 
diferencial entre bancos y cooperativas, en el cual se evidencia la escaza información en el 
procesamiento de incorporación, también existe un nivel abismal con respecto a los bancos. 
Lo cual es importante en la puesta en práctica de reclutamiento y selección del personal ya 
que fueron comparadas con el estudio realizado en Interbank de Miraflores. 
 
Por otro lado, Gonzales (2019) en su tesis titulada Influencia de la Gestión del Talento 
Humano en la Rotación de Personal de la empresa Reckrear, Colombia, quien planteo como 
objetivo determinar de qué manera la gestión del talento humano influye en la prevención de 
la rotación del personal. El método empleado fue cualitativo incluyendo apoyo de métodos 
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cuantitativos, el análisis fue descriptivo-cualitativo basado en las percepciones de los 
colaboradores y entrevistas a la alta dirección, tomo como referencia la teoría de la 
administración de los recursos humanos de Idalberto Chiavenato y la planeación estratégica 
de Humberto Serna. Concluyo que la gestión del talento humano si influye en la rotación de 
personal de la organización, en el cual indico que no se realiza un proceso correcto y riguroso 
de reclutamiento y selección en el cual implica desfases en la operación, dado que existe 
desfase en la ejecución del proceso de reclutamiento y selección por ende la curva de 
aprendizaje disminuye, incorrecta ejecución del proceso: evaluación de desempeño debido a 
que el personal contratado no logra su tiempo mínimo en la empresa y no corresponde a las 
necesidades que requiere la organización. 
 
Esta investigación nos ayudó a entender cuáles son los principales factores en el cual inciden 
las organizaciones dentro del área de recursos humanos, no ayudo a fortalecer el vínculo 
deseado con los colaboradores y ayudarlos a desarrollarse dentro de la organización. Por 
consiguiente tomamos en cuenta ello para poder aplicarlo a la investigación y posterior a ello 
brindar las recomendaciones adecuadas para una correcta gestión. 
 
De la misma manera se consideró los trabajos previos en el ámbito nacional con relación a 
las variables de investigación, detalladas a continuación: 
 
Con respecto a Medina, Soto & Castro (2017) en su tesis titulada Gestión del 
Talento Humano y la Rotación del Personal en la empresa Starbucks coffee, Zona Norte., 
Lima – Perú. Los cuales plantearon como objetivo establecer la relación entre la Gestión del 
Talento Humano y la Rotación del personal de las tiendas de la zona Norte de la empresa 
Starbucks- Coffee. La teoría utilizada para las variables fue del autor Chiavanenato (2011). 
Su metodología que enfoco fue de tipo descriptiva correlacional y diseño no experimental, 
su población fue de 65 colaboradores del cual se tomó a 30 de ellos, se utilizó como 
instrumento el cuestionario de 18 preguntas. Concluyo que existe relación entre la Gestión 
del Talento Humano y la Rotación del personal. La cual fue hallada con un nivel de 
correlación Rho = 0,69, Sig. (Bilateral) = 0,000. 
 
Esta investigación tuvo como aporte el enfoque metodológico de diseño no 
experimental, corte transversal, tipo descriptivo correlacional, teniendo en cuenta que las 
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variables empleadas son idénticas al estudio realizado, así mismo el instrumento empleado 
como es el cuestionario. 
 
A su vez Solorzano (2015) en su tesis que lleva por título Talento Humano y Rotación 
del personal en la empresa Scotiabank, Chilca, Huancayo – Perú. Propuso como objetivo 
determinar la relación entre el Talento Humano y Rotación del Personal. Tomo como único 
referente teórico a Chiavenato. La metodología empleada fue descriptiva correlacional, del 
cual se seleccionó una muestra de 40 colaboradores, cuyo instrumento de medición fue el 
cuestionario. Finalizo que si existe una relación entre las variables, obtuvo correlación de 
Rho Spearman de 0.75, con probabilidad de error 0.006. Por tal motivo, nos mencionó que 
el estudio de investigación logro restablecer los objetivos con nuevos enfoques para el futuro 
de la organización. 
 
Esta investigación tuvo un aporte fundamental con relación al estudio realizado se 
plantearon las interrogantes conceptuales aplicadas. De ese modo nos alimentan con nuevas 
herramientas efectivas cuyas acciones ayudaran a crear procesos de reclutamiento y 
selección del personal proyectada en la valoración administrada en fortalecer los diferentes 
niveles de la organización y mejoras en los procesos. 
 
De igual forma Alvarado (2016) en su tesis titulada Gestión del talento humano y la 
rotación de personal en la empresa Agrícola Las Llamozas S.A, Lima - Perú. El objetivo 
principal fue determinar la gestión del talento humano con relación a la rotación de personal. 
El estudio se basó con la teoría de Schuller, R.S para gestión del talento humano, para la 
metodología fue descriptivo correlaciona, de diseño no experimental, se tomó una muestra 
de 60 partícipes de la organización. El tesista concluyo que existió una relación significativa 
de 0.552 entre las 2 variables con un nivel de significancia del 0.001. 
 
De esta investigación puedo tomar a sus referentes teóricos ya que me permite ampliar 
nuevos conocimientos para poder implementar en el desarrollo de la investigación de las 
cuales puedo refutar en la parte final de mi investigación. 
 
Otro punto importante, Angeles & Oloya (2019) en su investigación científica 
Gestión del talento humano y rotación del personal en Tiendas EFE, Chimbote - Perú, cuyo 
objetivo principal fue determinar la relación entre la gestión del talento humano y rotación 
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del personal. La investigación tuvo como teóricos a Chiavenato para ambas variables. La 
metodología que aplico fue descriptico correlaciona, de diseño fue no experimental, del cual 
se tomó como muestra a 40 colaboradores de la empresa. El investigador concluyo que existe 
relación positiva alta entre la Gestión del Talento Humano y la Rotación del personal. La 
cual fue hallada con un nivel de correlación Rho = 0,752 y Sig. (Bilateral) = 0,000. 
 
Esta investigación tuvo un aporte significativo en la investigación ya que se 
plantearon las dos variables en el presente estudio como son: talento Humano y rotación del 
Personal. De eso modo nos manifiesta nuevos procesos de reclutamiento y selección del 
personal planteadas en gestión del talento humano para fortalecer las relaciones con los 
colaboradores 
 
Siguiendo con la misma idea, Matias (2018), presentó su tesis La gestión del talento 
humano y la rotación del personal en la empresa Arvato Bertelsmann, Lima – Perú, que tuvo 
como objetivo general determinar entre la gestión del talento humano y su relación con la 
rotación del personal en la empresa. Sus fuente teóricos fueron Barreto para Gestión del 
Talento Humano y Chiavenato para Rotación del Personal. Investigación de tipo básico con 
diseño no experimental cuya muestra fue aplicada a 197 colaboradores del área de 
operaciones. El investigador concluyo que se afirma la relación positiva entre las dos 
variables de la investigación, al evidenciar un coeficiente de correlación de Spearman 
Rho=896 y un p-valor igual a 0,000. 
 
Este trabajo de investigación fue de gran aporte definir las interrogantes conceptuales 
y mismo método de indagación, lo cual nos ayuda posteriormente para la formulación de 
las recomendaciones en el manejo de la gestión del talento humano  y como se relaciona 
con la rotación del personal 
 
En lo que toca a Gilbonio (2017) en su tesis que lleva por título Rotación del Personal 
y Desarrollo del Talento Humano de una Empresa Mayorista de Diversos Productos, 
Independencia – Perú, el investigador tuvo como objetivo analizar si la rotación de personal 
se relaciona con el desarrollo del talento humano en la organización. La muestra realizada 
fue a 73 trabajadores a través de un cuestionario de 20 preguntas. Donde afirmó que existe 
relación entre estas dos variables (R=0.701; P=0.000), por lo cual si no enfocamos 
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desarrollar el crecimiento del personal o acompañarlos en el proceso dentro de la 
organización, se evidencia en el índice de rotación. 
 
La presente investigación nos ayudó para considerar como una oportunidad de 
mejora a la empresa con respecto a la toma decisiones lo cual realicen cambios importantes 
en los procesos, manejo de recursos, mejoramiento de infraestructura, mejoras en el 
desarrollo del personal, expectativas salariales, reconocimiento al logro, trabajar de 
identidad. Con el fin de crear lazos de satisfacción con el personal y mejoras en el clima 
organizacional. 
 
De esta investigación puedo tomar a sus referentes teóricos ya que me permite 
ampliar nuevos conocimientos para poder implementar en el desarrollo de la investigación 
de las cuales puedo refutar en la parte final de mi investigación. 
 
Con respecto a la gestión de los talentos, las organizaciones se dieron cuenta que hoy 
en día ya no se habla del establecimiento operativo, sino de un área que involucra a personas 
como recursos vitales dentro su entorno dinámico y competitivo los cuales nos proporcionan 
nuevas tendencias con respecto a sus habilidades y competencias, es por ello que existe un 
área enfocada en la visión de poder realizar a la persona al máximo, estas puedan llegar a 
cumplir sus objetivos personales y estén alineados a los objetivos organizacionales. 
De acuerdo a Alles (2016) quien sostiene ―modificaciones derivadas con el 
comportamiento operativo de impulsar el desenvolvimiento servicial satisfactorio‖ (p.10). 
Nos menciona realizar un proceso gestionada en la valoración operacional está conformada 
por acciones distributivas lo cual conlleve al desempeño correcto por parte de la persona 
para que esta pueda desarrollarlo de manera eficiente y eficaz y demuestre así los 
resultados. Así mismo se dice que es el esfuerzo humano por consiguiente es vital para que 
cualquier organización gestione correctamente. En consecuencia, si este recurso humano 
está dispuesto a esforzarse la empresa avanzara, de lo contrario generara un estancamiento. 
Es aquí la parte relevante donde todas las empresas generen mayor vínculo con sus 
colaboradores para conocerlos más y dialogar de cómo se sienten actualmente en su puesto 
de trabajo. 
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En la primera dimensión es reclutamiento y selección, según Rojas (2020) en su 
artículo científico, titulado reclutamiento y selección del personal como elemento de trabajo 
del talento humano, concluye que el proceso de selección y reclutamiento de personal es de 
vital importancia pues de este se estará coordinando y creando el equipo de trabajo que 
llevara a su marcha el cumplimiento de las metas y objetivo de las organizaciones si bien se 
entiende el capital humano es el recuso más importante dentro de las organizaciones, este 
proceso debe localizarse siempre en que el trabajador se adapte a la organización y que esta 
respete sus potencialidades, ideas y valores. (p. 18). Es decir, se refiere al proceso de 
selección mediante técnicas efectivas entre diferentes conjuntos de factores lo cual implica 
suministrar a la organización a los mejores talentos posibles en un momento dado y 
necesario, enfocado en cuanto a cantidad y calidad que deben poseer las personas para que 
puedan desarrollar de manera óptima las actividades. 
En relación con la segunda dimensión capacitación, según Hermans (2017) en el 
artículo titulado Capacitación ¿Puede mejorar el clima laboral? asevera que una adecuada 
capacitación puede aumentar los índices en el clima laboral en sus diferentes factores de 
evaluación. Existen tres componentes que determinan un cambio potencial en la actitud del 
colaborador, los cuales son las convivencias que establecen en el ámbito laboral, los 
conocimientos adquiridos que interese al personal y ponga en práctica lo aprendido. Con 
respecto a la convivencia laboral, las relaciones con sus compañeros permitirá desarrollar 
redes de apoyo dentro de la organización para futuras relaciones informales o externas. El 
conocimiento que adquieren los colaboradores en el transcurso de sus actividades provoca 
cambios tanto en la parte emocional que ayudan a mejorar sus experiencias en la 
organización y generar el interés para desarrollar y pulir habilidades y capacidades en 
aspectos generales dentro de la organización. (p. 6). En otras palabras, es el proceso de 
aprendizaje que beneficia a la persona a la apropiación de nuevos conocimientos, capaces 
de corregir ciertas actitudes y comportamientos propios de la persona en el puesto y de la 
organización a la cual pertenecen y permitan mejorar o modificar plenamente las actividades 
empresariales 
Por su parte, Agrawal, Narkhede & Khan (2018) manifiestan la modificación es 
conveniente en las organizaciones ya que permite perfeccionar el rendimiento de los 
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trabajadores. (p. 23)  Matabajoy, Matabachoy & Obando (2018) señalan que el personal es 
siempre participe de las capacitaciones programadas en las organizaciones, previamente 
participa en la determinación de las necesidades de capacitación realizadas, por tal motivo 
es parte del proceso consistente con los objetivos de la empresa, evalúan los conocimientos 
y desempeño obtenidos en la capacitación y el personal en el área de talento supervisara el 
proceso. (p. 21). 
En otras palabras los enfoques empleados para capacitar a los colaboradores en las 
organizaciones son evolutivos puesto que exigen cada vez más a sus colaboradores 
enfrentarse ante cualquier evento que pueda suceder y adaptarse con facilidad, con esto 
buscan que sus empleados pueden desarrollarse en las competencias laborales y no solo de 
habilidades, capacidades y conocimientos si no que logren alcanzar sus objetivos. 
Acerca de la tercera dimensión que es formación, dado que la gestión del talento se 
enfoca en el aprendizaje y la investigación, estas aportaciones serán más dinámicas. Es decir, 
se enfocaran en la obtención de conocimiento para que los trabajadores desarrollen 
habilidades lo cual permita el desempeño en sus actividades con el fin de maximizar su 
productividad y mejoras en la motivación de ellos, esto se refleja a través de la ventaja 
competitiva, como indico Gualdrón (2016), esto sucede cuando el proceso se adapta a las 
necesidades de la empresa y es planificado de manera estratégica (p.15). 
De igual forma, el aprendizaje del desarrollo intelectual y la experiencia no solo son 
parte esencial de la formación de talentos, así también se incluye la enseñanza de valores, 
cultura. (López, Díaz, Segredo & Pomares, 2017, p. 16) y lealtad, disposición, autocontrol, 
coaching, panorama empresarial, autocontrol, autoconocimiento, reflexión, gestión de 
medios y tiempos, relaciones interpersonales, dependencia, equilibrio, autocrítica, 
experiencia (Chávez & Arias, 2018, p. 19) y otras relaciones como labor en equipo, 
cooperación y coordinación a través de etapas de desempeño técnico y gestión del talento, 
desarrollo de habilidades de liderazgo (García, Duran & Prieto, 2017, p. 24). 
Por consiguiente se dice que es un conjunto de sucesos de aprendizaje continuo que 
permite el desarrollo del colaborador de forma personal y profesional del cual permite 
alcanzar a lograr la autorrealización. Por ello es necesario desarrollar competencias con lo 
cual se identifique en la participación y ayuda en el desarrollo de la organización con 
respecto a sus competidores. 
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Por lo que se refiere a la cuarta variable, la evaluación de desempeño es una técnica 
de dirección indispensable en la toma de decisiones de la organización, lo relevante de ello 
no solo es encontrar falencias, sino también reflexionar sobre la retroalimentación 
estratégica y las acciones encaminadas a buscar la mejora continua, según Casallas (2016) 
incluyendo un conjunto de personas que califican a otro, mediante una herramienta diseñada 
para su gestión o elementos de apoyo como son los factores predefinidos. Estos factores son 
comportamientos observables en el desarrollo diario de la práctica profesional. Este es el 
método más completo para la evaluación de desempeño porque puede orientar a las personas 
para satisfacer las necesidades y la experiencia de sus jefes y del personal de servicio interno 
y externo. (p. 110). Las evaluaciones y comunicaciones de los resultados por parte de los 
empleados son aspectos fundamentales de su desarrollo profesional. 
Se refiere al comportamiento o desempeño de la persona que ocupa la posición y el potencial 
de desarrollar nuevas capacidades para que de esa forma cada persona este sujeto a 
evaluaciones periódicas para el cumplimento de su puesto. 
Concerniente a la quinta dimensión es la motivación, en el estudio Delphi menciona 
que motivar el talento requiere nuevos valores más allá del salario y una carrera profesional 
que necesariamente debe ser más atrayente al colaborador y con nuevos valores. Los valores 
obedecen a un nuevo modelo de aprendizaje constante, flexible y de conciliación que será 
tan importante como los cotidianos de obtener más responsabilidad y salario. De acuerdo 
con lo mencionado se dice que son las fuerzas que actúan sobre una organización o de 
manera interna para que empiece y pueda dirigir la conducta en relación al personal y el 
rendimiento, estos dos factores consideran fundamental en la empresa ya que tienden a 
maximizar la eficiencia y productividad del individuo. 
En cuanto a la teoría relacionada a la indagación, se consideró la interrogante 
conceptual, según Ibáñez (2011) define: 
Se define por los diferentes cambios rotativos que se generan por motivos de 
acumulación de encargados del establecimiento operativo, además de algunas 
complicaciones identificadas que suceden en las actividades programadas, 
buscando promover nuevas modalidades de mejoramiento en impulsar 
seguimientos eficientes en contribuir con el desenvolvimiento servicial. (p.17). 
18  
Resulta lógico que expone el escritor, debido a que modificaciones generadas  no 
solo tomo como base los subordinados deficientes o culminan definitivamente la 
correspondencia operativa con la organización, además identificar movimientos internos 
que se desarrollan progresivamente en los procesamientos comerciales. 
 
Por tal motivo es importante estudiar y conocer la variable de rotación del personal, 
en el cual Ávila (2017) define que es el flujo de personas dentro de la organización, ya sea 
cambio de puesto o reducir permanentemente su capacidad, que conlleva al retiro voluntario 
o según la orden de la organización, es por esto que cada rotación tiene sus propias razones, 
como razones impredecibles las cuales serían: enfermedad, accidentes, lesiones o muertes, 
pero también existe razones predecibles que se pueden evitar, bajo salario, mal clima laboral, 
falta de integración, falta de identidad organizacional, ineficiente selección de personal, 
cambios en el personal interno, falta de motivación o incentivos, ascensos (p. 45) 
 
Por lo tanto, disminuir los niveles movimientos del personal es un trabajo minucioso 
ya que implica visualizar y estudiar la efectividad en la gestión de las personales dentro de 
las empresas. Así mismo las empresas reflejan las diversas formas de rotación, ya que estas 
representan los movimientos del personal dentro y fuera de la empresa. 
 
Desde otra perspectiva, Vallejo (2016) señaló que la rotación o sustitución de 
empleados es la consecuencia de salidas de ciertos empleados y la búsqueda de puestos por 
otros empleados. La rotación es el flujo de personas que entran y salen de la organización. 
La entrada compensa la salida de personas. Cada renuncia por lo general representa a la 
contratación de un suplente para reemplazarlo. (p. 44) 
Así mismo menciona que la rotación de los colaboradores es cambiante entre un lugar 
y la compañía, esta variación responde a las fugas del personal lo cual genera costos elevados 
a la organización, originando incertidumbre y pérdidas desde el área del talento humano 
hasta riesgo económico. Por ende es preciso indicar que este fenómeno debe ser objeto de 
estudio para las empresas ya que permitirá disminuir los índices de rotación y con ello tener 
control respectivo. Así también Ibáñez agrupa la rotación de dos formas: 
Como primera clasificación menciona que la rotación interna, se conceptualiza al 
movimiento que la compañía realiza sobre sus colaboradores, sin necesidad de retirarlo de 
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la organización. Siguiendo con la misma línea, modificar un puesto importante y con mejor 
sueldo, puede posicionarse en otro puesto de su mismo rango. 
Como segunda clasificación el autor menciona que la rotación externa, se da cuando 
la compañía requiere cambiar a su trabajador por distintos motivos, despidos o renuncias. El 
autor manifiesta que puede darse de dos tipos sea voluntaria o involuntaria, este evento se 
produce cuando el trabajador es cambiado de su puesto laboral ya sea dentro o fuera de la 
empresa. 
En consecuencia, López (2011) definió: ―la correspondencia que se obtiene al 
momento de realizar alguna modificación consecuente, se producen algunas deficiencias en 
los establecimientos  procesados en la institución‖ (p. 43). 
En esta primera dimensión son los fenómenos externos, los cuales tomamos como 
referencia: el comportamiento de oferta y demanda de recursos humanos, situación 
económica, oportunidades de labores en el mercado, entre otros. 
Dado que la percepción de los empleados sobre el entorno y la posibilidad de 
desarrollo profesional son incluso superiores a su salario, pueden aumentar su intención de 
irse (Zhang, 2016; Nicholas, Mensah & Owusu, 2016, p. 12). Esto incluye logros, desarrollo 
personal y profesional, crecimiento laboral, satisfacción con el trabajo realizado, logros y 
reconocimientos personales (Belias & Koustelios, 2014, p. 6). (Denton & Maatgi, 2016, p. 
44) 
En esta segunda dimensión son los fenómenos internos, lo cuales podemos 
mencionar: la política salarial de la compañía, beneficios sociales, generando beneficios de 
crecimiento servicial en la compañía, contribuyendo el desenvolvimiento operativo dentro 
de la organización, condiciones físicas en el lugar de trabajo, ambiente laboral, estructuras 
de incorporar nuevas condiciones operativas para fomentar una adaptación adecuada. 
En realidad, las derivaciones progresivas se proyectan en la institución funcional 
puede conseguir del número de personas que abandonan la empresa, con esta información 
nos facilita el conocer los errores y así poder minimizar las causas que provocan la 
migración de los colaboradores. 
En cuanto a Flores (2016), señaló que la compensación adecuada es un factor 
importante para motivar y mantener la fuerza laboral así también fidelizar al personal y 
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garantizar ponderaciones eficientes del equipo operativo. Asimismo, mencionó qlos 
subordinados deben recibir salario justo, siguiendo el principio de equidad. (p. 45) 
En la misma idea, Vecino (2016) en su publicación en la revista Empresarial y 
Laboral, manifiesta que la más grande expectativa que tienen los colaboradores dentro de la 
empresa es la oportunidad de trascender dentro de la empresa de igual forma retener al 
personal competitivo optimizando la diferencia al momento de alcanzar los propósitos 
estratégicos. (p. 32) 
En este sentido se formuló los problemas de investigación los cuales fueron, como 
general: ¿Cómo se relaciona la gestión del talento humano y rotación del personal del Banco 
Interbank, distrito de Miraflores, 2018? Y como específicos: ¿Cómo se relaciona el 
reclutamiento, selección y rotación del personal del Banco Interbank, distrito de Miraflores, 
2018? ¿Cómo se relaciona la capacitación y rotación del personal del Banco Interbank, 
distrito de Miraflores, 2018? ¿Cómo se relaciona la formación y rotación del personal del 
Banco Interbank, distrito de Miraflores, 2018? ¿Cómo se relaciona la evaluación de 
desempeño y rotación del personal del Banco Interbank, distrito de Miraflores, 2018? ¿Cómo 
se relaciona la motivación y rotación del personal del Banco Interbank, distrito de 
Miraflores, 2018? 
La presente investigación tiene el propósito de aportar con el conocimiento existente 
sobre la aplicación de una correcta gestión del talento humano del Banco Interbank, 
Miraflores y medirlo a través de las dimensiones principales, según los trabajos previos de 
investigación. 
 
Esta investigación se justifica en el ámbito teórico porque se llevará a cabo con el 
uso de las diferentes teorías relacionadas y aplicadas para poder realizar con certeza el origen 
de una adecuada gestionada la productividad operativa, aplicando en diferentes 
dimensiones e indicadores para realizar una mejor gestión. A si mismo estas teorías nos 
ayudaría a saber cuáles son los factores de la rotación del personal lo cual ocurre en 
muchas organizaciones. Del mismo modo tiene como objetivo contribuir en la gestión de 
recursos humanos cuya área debe manejar los criterios seleccionados para garantizar 
condiciones motivadoras. Finalmente tomó como referencias teóricas a los autores Alles 
(2010) definiendo procesamientos serviciales eficientes. Ibañez (2010) para priorizar el 
desenvolviendo operativo de los subordinados encargados.  
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La justificación práctica, con la obtención de los resultados, se pretende mejorar 
nuevas estrategias para que los colaboradores que son el principal activo en el Banco 
Interbank Pardo 108, en el distrito de Miraflores, sean ellos los que demuestren una identidad 
organizacional y por ende tengan claro sus objetivos personales y organizacionales, puesto 
que si mejora ello se puede aplicar a las diferentes áreas del banco. En consecuencia, este 
trabajo de investigación es sumamente importante para generar una correcta gestión del 
talento humano lo cual no conlleve a deslealtad de los colaboradores. 
 
Así mismo la justificación metodológica nos ayudara a saber la viabilidad de las 
metas trazadas en la indagación aplicada. Se elaboró un instrumento de medición para las 
interrogantes conceptuales, el cual antes su ejecución fue revisado a detalle por los expertos 
cualificados, posteriormente seleccionar mediante la confiabilidad y validez para luego 
procesarlo y aplicar los instrumentos elaborados y ponerlos en acción y finalmente 
procesarlo a través del programa SPSS, buscando la relación entre las variables 
mencionadas. 
 
También se puntualiza la justificación social cuya finalidad de la presente 
investigación es identificar al Banco Interbank Pardo 108, Miraflores como factor agente de 
cambio y confianza en el sector financiero. Seguir siendo las entidades comerciales 
demandantes en el mercado competitivo y descubrir nuevas mejoras de cambios en un 
mundo globalizado para fortalecer la confianza con los clientes. Todo ello depende de la 
información que adquieran y compartan dentro de la organización para que puedan tomar 
nuevas medidas correctivas con respecto a la adecuada gestión de los colaboradores y 
ayuden contribuir la disminución progresiva de las cambios rotativos, lo cual a su vez 
mejorar la imagen institucional y la gestión de contratación del personal con relación al 
reclutamiento, selección, brindándoles una adecuada capacitación y sobre todo la 
formación en el rubro y la motivación que ellos esperan. De la misma forma dar a conocer a 
las diferentes empresas que conforman el sector financiero como factor clave del éxito es 
priorizar la productividad operativa y deben dedicar la mayor importancia. 
 
Se planteó como hipótesis general, lo siguiente: Existe relación entre la gestión del 
talento humano y la rotación del personal del Banco Interbank, distrito de Miraflores, 
2018. 
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Así mismo cinco hipótesis específicas: Existe relación entre reclutamiento, selección 
y rotación del personal del Banco Interbank, distrito de Miraflores, 2018. Existe relación 
entre la capacitación y rotación del personal del Banco Interbank, distrito de Miraflores, 
2018. Existe relación entre la formación y rotación del personal del Banco Interbank, distrito 
de Miraflores, 2018. Existe relación entre la evaluación de desempeño y rotación del 
personal del Banco Interbank, distrito de Miraflores, 2018. Existe relación entre la 
motivación y rotación del personal del Banco Interbank, distrito de Miraflores, 2018. 
La investigación tuvo como objetivo: Determinar la relación que existe entre la 
gestión del talento humano y rotación del personal del Banco Interbank, distrito de 
Miraflores, 2018. 
La investigación tuvo cinco objetivos específicos: Determinar la relación que existe 
entre reclutamiento, selección y rotación del personal del Banco Interbank, distrito de 
Miraflores, 2018; segundo, Determinar la relación que existe entre la capacitación y rotación 
del personal del Banco Interbank, distrito de Miraflores, 2018; tercero, Determinar la 
relación que existe entre la formación y rotación del personal del Banco Interbank, distrito 
de Miraflores, 2018; cuarto, Determinar la relación que existe entre la evaluación de 
desempeño y rotación del personal del Banco Interbank, distrito de Miraflores, 2018 y quinto 
el de Determinar la relación que existe entre la motivación y rotación del personal del Banco 




2.1. Tipo y Diseño de la investigación 
 
El propósito del diseño de investigación es encontrar las respuestas de la 
investigación planteada con la finalidad de alcanzar las expectativas esperadas.  
Diseño 
En cambio, Hernández, Fernández & Baptista (2018) nos indica que el estudio no 
experimental es evidenciar los acontecimientos del establecimiento aplicado, definiendo 
una valoración concreta. (p.152). Los escritores manifestaron la desviación manipulada las 
variables, en esta investigación se revisó y analizo de manera natural para posterior a ello 
encontrar los resultados. 
Asimismo, esta investigación es de corte transversal porque ―Los diseños de 
investigación transversal recolectan datos en un solo momento, en un tiempo único. Su 
propósito es describir variables y analizar sus incidencias e interrelación en un momento 
dado […]‖ (Hernández et al., 2018, p.154). Los autores manifestaron que al ser transversal 
le permiten procesar todos los datos obtenidos en un tiempo determinado sobre la muestra 
obtenida, en esta investigación aplicada a los colaboradores de Interbank. 
Tipo 
Según Sánchez & Reyes (2015) llamada también constructiva o utilitaria; la 
investigación aplicada busca la aplicación del conocimiento generado por la investigación 
pura, es decir busca su utilidad. El objetivo es investigar las formas, maneras, caminos para 
que el conocimiento pueda mejorar, cambiar, modificar, construir o corregir una 
determinada situación en el campo de estudio. (p. 19)  Es decir, describen el problema en la 
situación actual en la cual se está viviendo el fenómeno con el fin de captar toda la 
información para objeto de estudio. Este tipo de investigación aplicada ayudara aportar más 




Así también, el nivel de la investigación es descriptivo correlacional. En referencia a 
la investigación este estudio es descriptivo, puesto que busca definir las características y los 
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perfiles de las personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenómeno 
que se someterá a un análisis. (Hernández et al., 2018, p.92). 
Siguiendo con las mismas líneas, la actual investigación es correlacional ya que tiene 
como objetivo conocer la relación o nivel de agrupación que exista entre dos o más ideas, 
categorías o variables en una muestra o contexto especifico. (Hernández et al., 2018, p.93) 
Enfoque 
 
Por su parte Hernández et al., (2018) detallo que el enfoque cuantitativo se emplea la 
recolección de datos para probar hipótesis con base al control numérico y análisis estadístico, 
con el fin establecer pautas de comportamiento y probar teorías. (p.4). 
En ese sentido el enfoque de la investigación es cuantitativo ya que representa en la 
investigación, una secuencia de procesos probatorios. Presenta un orden riguroso, ya que 
parte de una idea principal y luego delimita para proceder con los objetivos y formular las 
interrogantes de investigación, previamente con la revisión de lectura a las teorías con el fin 
de establecer hipótesis y determinar las variables en un contexto, empleando las herramientas 
estadísticas para su medición y concluir. 
 
2.2. Operacionalización de Variables 
 
Según Hernández et al., (2018) es la determinación definida de las interrogantes 
conceptuales que registran una medición operativa, proyectando las condiciones 
procesadas en la indagación (p.211). Según la investigación, usamos las variables para 
posterior a ello dividirlos en diferentes tipos y sub tipos de categorías para su estudio. La 
refutación definida se examinó las derivaciones de estudio: 
Variable X: Gestión del Talento Humano 
 
Asimismo, Alles (2010) registran la secuencia progresiva de las modificaciones 
establecidas por las decisiones tomadas para optimizar las condiciones operativas del 
establecimiento servicial. (p. 10) 
Variable Y: Rotación del Personal 
 
Por otro lado Ibáñez (2010) sostiene protagonizar las derivaciones sugeridas por las 
gerencias operativas que solicitan establecer mejoramientos procesadas en implementar 
nuevos mecanismos funcionales para contribuir con el desenvolvimiento de los 




Operacionalización de la variable (x) gestión del talento humano 
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Operacionalización de la variable (y) rotación 
 


























Ibañez (2010) sostiene 
garantizar modificaciones 
requeridas  en desarrollar 
nuevas plataformas de 
crecimiento operativo, 
buscando optimizar las 
condiciones funcionales 








De acuerdo a la 
rotación del personal 
estos serán evaluados 
por sus dimensiones. 
Donde se tomarán a 
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Fuente: Elaboración propia 
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2.3. Población, muestra y muestreo (incluir criterios de selección) 
Población 
Así mismo Hernández (2018) menciona que ―es la agrupación definida por las secuencias 
programadas de los establecimientos procesados‖ (p. 174). 
Interbank cuenta con diversas agencias a nivel nacional, por ende se tomó las agencias 
ubicado en la zona de Miraflores. Para la siguiente investigación se considera una población 
compuesta por todos los colaboradores de Interbank cuya suma asciende a 35. 
 
Criterios de inclusión 
 
Con respecto al criterio de inclusión, este estudio considero tomar solo a los colaboradores 
de la agencia de Interbank ubicado en Miraflores, entre ellos representantes financieros, 
gerentes asistentes y gerentes de tienda. 
 
Criterios de exclusión 
 
Con respecto al criterio de exclusión, no se tomó en cuenta al personal de seguridad y 




Además Monje (2017) define que la muestra es un subgrupo de la población, que se 
selecciona para participar en el estudio. (p.335). Es decir es un subgrupo o parte del total de 
la población que se llevara a cabo para su estudio. Existen diferentes métodos para hallar la 




Así mismo, Hernández et al. (2018) manifiesta que sólo cuando queremos efectuar un censo 
debemos incluir todos los casos (personas, animales, plantas, objetos) del universo o la 
población. (p. 172). Por consiguiente, se considera que la muestra de nuestra investigación 
es pequeña, se trabajara con toda la población de 35 colaboradores de la empresa Interbank, 





La investigación fue de tipo probabilístico aleatorio simple, según Lerma (2016) menciona 
que todas las partes tienen la posibilidad de pertenecer a la muestra de forma similar y tratada 
(p.92) . Esto hace referencia que cualquier individuo o elemento a investigar dentro de la 
muestra puede ser procesado de la misma manera, ya que todo tienen probabilidad de ser 
seleccionado. Por consiguiente validan la representación de la muestra. 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
 
 
Se evidenciará mediante la modalidad encuestada por Carrasco (2019) indica que la 
secuencia obtenida por las determinaciones realizadas por los mecanismos interrogatorios 
que se registraron por los procesos estadísticos adquiridos. (p.314)  Es decir mediante esta 
técnica podremos conocer las opiniones o valoraciones de los individuos, empresas y 
demás, que comprenden la población. 
Por su parte, Villasís & Miranda (2016) indicaron que la obtención instrumental 
agrupada de derivaciones es un recurso registra la información de hechos u opiniones de 
una forma clara e idónea (p. 81). Para este presente estudio se elaboró este cuestionario 
para los colaboradores de Interbank, en un orden de escala de Likert conformado por 30 
preguntas para la variable gestión del talento humano y 30 preguntas para la variable 
rotación del personal siendo así un total de 60 preguntas. Donde los colaboradores 
responderán de acuerdo con su punto de vista y marcando con una X en la casilla que 
consideren apropiada, donde podrán visualizar las siguientes alternativas: nunca (1), casi 
nunca (2); a veces (3); casi siempre (4) y siempre (5). 
Validez 
 
Sin embargo,  Hernández et al. (2018) enunciaron la validez en términos generales, 
se refiere el grado en que un instrumento mide realmente la variable que se pretende medir. 
(p.200). Es decir que la validez de los instrumentos de recolección de datos será evaluada 
por los expertos, profesionales de la docencia de la Universidad Cesar Vallejo Lima Este 











































N° 1 Marco Antonio Candia Menor 
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También, Hernández et al. (2018) sostuvieron que la confiabilidad de un instrumento 
de medición se refiere al grado en que su aplicación repetida al mismo individuo u objeto 
produce resultados iguales (p. 200). Por lo tanto, se utilizará este modelo a través de cálculo 









Estadísticas de fiabilidad gestión del talento humano 
Alfa de Cronbach N de elementos 
0.867 30 
Fuente: Fuente SPSS en base a las encuestas 
 
 
Dado el resultado de la confiabilidad del instrumento, se obtuvo como resultado 
0.867 de la variable gestión del talento humano, el cual se aplicó a 35 colaboradores del 
Banco Interbank, distrito de Miraflores. Por lo tanto, nos permite conocer el grado de 












Estadísticas de fiabilidad de rotación del personal 
Alfa de Cronbach N de elementos 
0.849 30 
Fuente: SPSS en base a las encuestas 
 
Dado el resultado de la confiabilidad del instrumento, se obtuvo como resultado 
0.849 de la variable rotación del personal, el cual se aplicó a 35 colaboradores del Banco 
Interbank, distrito de Miraflores. Por lo tanto, nos permite conocer el grado de consistencia 





Después de haber planteado las refutaciones conceptuales, se procedió una 
integración de las herramientas aplicadas como son las encuestas, previamente con la 
coordinación y autorización del gerente de Tienda Pardo de Interbank Miraflores, con el fin 
de no perjudicar el horario laboral de su equipo de trabajo, posterior a ello se recolectaron 
todos los cuestionarios con los datos brindados por todos los colaboradores para procesarlo 
en el sistema estadístico SPSS versión español para recodificarlas las interrogantes 
secuenciales, lo cual mediante el Rho de Spearman ayude a contabilizar la escala ordinal 
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2.5. Métodos de análisis de datos 
 
La finalidad de resaltar el comportamiento de cada una de las variables, para dar 
validez al instrumento, se evaluará mediante el software estadístico SPSS, utilizando una 
evaluación descriptiva y ayudará al investigador a evidenciar mediante porcentajes y 
gráficos, que permitirán explicar los resultados obtenidos. 
Por su parte, Hernández, Fernández y Baptista (2014) manifiestan ―sirvió describir 
y concretar atención en las diferentes maneras de llevar a la práctica las teorías y consigna 
su esfuerzo en la resolución de los problemas que se planten en un corto plazo‖ (p. 80). 
2.6. Aspectos éticos 
 
Los aspectos éticos están considerando a través del respeto de todas las normas puestas por 
la Universidad César Vallejo, en las primeras hojas de la investigación se procederá a colocar 
la declaratoria de autenticidad de la investigación bajo la honestidad del investigador, que 
garantiza la legitimidad del contenido de la presente investigación. También, se usó las 
normas APA de citas, bibliografía y la guía de productos observables proporcionada por la 
universidad. 
 
En referencia al desarrollo de la investigación, el plagio puede referirse sobre conjunto de 
ideas, pensamientos o juicios ajenos o también sobre datos obtenidos como resultado de las 
investigaciones de un tercero. En términos generales a diferentes elementos que componen 





3.1 Descripción de los resultados 
En el presente capítulo se analizó e interpreto los resultados recabados de la 
investigación tomando en cuenta las variables de estudio, dimensiones e indicadores. 
Tabla 8 




ROTACION DEL PERSONAL 
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Con relación a la tabla 8, se observa de forma independiente las variables afirmando 
que la gestión del talento humano es malo en un 65.7% y que rotación del personal es regular 
con un 54.3%. 
El objetivo general en la investigación es determinar la relación entre las variables, 
donde se evidencia según los resultados obtenidos en la tabla cruzada, el cual se obtuvo que 
el 40% de los resultados indican que la gestión del talento humano con relación a la rotación 
es malo, el 28.6% indican que es regular y el 2.9% manifestaron que es bueno. 
Además, para la hipótesis general entre la variable gestión del talento humano y la 
variable rotación del personal, a través de la prueba estadística de Pearson, resulto un 
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coeficiente de correlación Rho = 0.662 y el nivel de significancia 0.000, por lo tanto se acepta 
la hipótesis general, determinando que existe un nivel de relación positiva moderada entre 
las variables. 
Tabla 9 
Distribución de frecuencias del reclutamiento, selección y la rotación del personal 
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Con relación a la tabla 9, se observa de forma independiente la dimensión 
reclutamiento y selección afirmando que es regular en un 37.1% y que rotación del personal 
es regular con un 54.3%. 
El objetivo general en la investigación es determinar la relación entre la dimensión y 
la variable, donde se evidencia según los resultados obtenidos en la tabla cruzada, el cual se 
obtuvo que el 20% de los resultados indican que el reclutamiento y selección con relación a 
la rotación es malo, el 17.1% indican que es regular y el 5.7% manifestaron que es bueno. 
Además, para la hipótesis especifica entre la dimensión reclutamiento y selección y 
la variable rotación del personal, a través de la prueba estadística de Pearson, resulto un 
coeficiente de correlación Rho = 0.576 y el nivel de significancia 0.000, por lo tanto se acepta 
la hipótesis específica, determinando que existe un nivel de relación positiva moderada entre 





Distribución de frecuencias de la capacitación y la rotación del personal 
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Con relación a la tabla 10, se observa de forma independiente la segunda dimensión 
capacitación afirmando que es regular en un 68.6% y que la rotación del personal es regular 
con un 54.3%. 
El objetivo específico en la investigación es determinar la relación entre la segunda 
dimensión capacitación y la variable rotación del personal, donde se evidencia según los 
resultados obtenidos en la tabla cruzada, el cual se obtuvo que el 8.6% de los resultados 
indican que la capacitación con relación a la rotación es malo, el 37.1% indican que es 
regular y el 5.7% manifestaron que es bueno. 
Además, para la hipótesis especifica entre la dimensión reclutamiento y selección y 
la variable rotación del personal, a través de la prueba estadística de Pearson, resulto un 
coeficiente de correlación Rho = 0.833 y el nivel de significancia 0.000, por lo tanto se acepta 
la hipótesis específica, determinando que existe un nivel de relación positiva alta entre la 




Distribución de frecuencias de la formación y la rotación del personal 
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Con relación a la tabla 11, se observa de forma independiente la tercera dimensión 
formación afirmando que es regular en un 45.7% y que la rotación del personal es regular 
con un 54.3%. 
El objetivo específico en la investigación es determinar la relación entre la tercera 
dimensión formación y la variable rotación del personal, donde se evidencia según los 
resultados obtenidos en la tabla cruzada, el cual se obtuvo que el 22.9% de los resultados 
indican que la formación con relación a la rotación es malo, el 28.6% indican que es regular 
y el 5.7% manifestaron que es bueno. 
Además, para la hipótesis especifica entre la dimensión reclutamiento y selección y 
la variable rotación del personal, a través de la prueba estadística de Pearson, resulto un 
coeficiente de correlación Rho = 0.693 y el nivel de significancia 0.000, por lo tanto se acepta 
la hipótesis específica, determinando que existe un nivel de relación positiva moderada entre 




Distribución de frecuencias de evaluación de desempeño y la rotación del personal 
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Con relación a la tabla 12, se observa de forma independiente la dimensión 
evaluación de desempeño afirmando que es regular en un 57.1% y que rotación del personal 
es regular con un 54.3%. 
El objetivo general en la investigación es determinar la relación entre la cuarta 
dimensión y la variable, donde se evidencia según los resultados obtenidos en la tabla 
cruzada, el cual se obtuvo que el 11.4% de los resultados indican que la evaluación de 
desempeño con relación a la rotación es malo, el 28.6% indican que es regular y el 5.7% 
manifestaron que es bueno. 
Además, para la hipótesis especifica entre la dimensión evaluación de desempeño y 
la variable rotación del personal, a través de la prueba estadística de Pearson, resulto un 
coeficiente de correlación Rho = 0.585 y el nivel de significancia 0.000, por lo tanto se acepta 
la hipótesis específica, determinando que existe un nivel de relación positiva moderada entre 
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Con relación a la tabla 13, se observa de forma independiente la dimensión 
motivación afirmando que es malo en un 45.7% y que rotación del personal es regular con 
un 54.3%. 
El objetivo general en la investigación es determinar la relación entre la quinta 
dimensión y la variable, donde se evidencia según los resultados obtenidos en la tabla 
cruzada, el cual se obtuvo que el 14.3% de los resultados indican que la motivación con 
relación a la rotación es malo, el 5.7% indican que es regular y el 5.7% manifestaron que es 
bueno. 
Además, para la hipótesis especifica entre la dimensión motivación y la variable 
rotación del personal, a través de la prueba estadística de Pearson, resulto un coeficiente de 
correlación Rho = 0.523 y el nivel de significancia 0.000, por lo tanto se acepta la hipótesis 
específica, determinando que existe un nivel de relación positiva moderada. 
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3.2 Contrastación de hipótesis 
 
 
Hipótesis general de la investigación 
 
Ho: No existe relación significativa entre la gestión del talento humano y rotación del 
personal del Banco Interbank, distrito de Miraflores. 
Ha: Existe una relación entre la gestión del talento humano y rotación del personal del Banco 
Interbank, distrito de Miraflores. 
Regla de decisión 
El nivel de significación ―p‖ es menor que α, se rechaza Ho 




Relación de la muestra no paramétricas, según rho spearman gestión del talento 































A fin de evidenciar los resultados de Rho Spearman a través de la tabla 14, podemos 
obtener que el nivel de correlación es (r = 0.662), lo que indica una correlación positiva 





















moderada, además el valor de p = 0,000 resulta menor al p = 0,05 lo cual muestra que la 
relación es significativa al 95%, por lo tanto se rechaza la hipótesis nula, afirmando que 
existe relación significativa entre la gestión del talento humano y rotación del personal del 
Banco Interbank, distrito de Miraflores 
 
Hipótesis especifica 1 
 
 
Ho: No existe relación significativa entre el reclutamiento, selección y rotación del personal 
del Banco Interbank, distrito de Miraflores. 
Ha: Existe una relación entre el reclutamiento, selección y rotación del personal del Banco 
























Sig. (bilateral) . ,000 
  
N 35 35 






Sig. (bilateral) ,000 . 
  
N 35 35 






A fin de evidenciar los resultados de Rho Spearman a través de la tabla 15, podemos 
obtener que el nivel de correlación es (r = 0.576), lo que indica una correlación positiva 
moderada, además el valor de p = 0,000 resulta menor al p = 0,05 lo cual muestra que la 
relación es significativa al 95%, por lo tanto se rechaza la hipótesis nula, afirmando que 
existe relación significativa entre el reclutamiento, selección y rotación del personal del 
Banco Interbank, distrito de Miraflores 
 
Hipótesis especifica 2 
 
 
Ho: No existe relación significativa entre la capacitación y rotación del personal del Banco 
Interbank, distrito de Miraflores. 
Ha: Existe una relación entre la capacitación y rotación del personal del Banco Interbank, 
distrito de Miraflores. 
 
Tabla 16 
Relación de la muestra no paramétricas, según rho Spearman capacitación y 
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Sig. (bilateral) . ,000 
  
N 35 35 






Sig. (bilateral) ,000 . 
  
N 35 35 





A fin de evidenciar los resultados de Rho Spearman a través de la tabla 16, podemos 
obtener que el nivel de correlación es (r = 0.833), lo que indica una correlación positiva 
moderada, además el valor de p = 0,000 resulta menor al p = 0,05 lo cual muestra que la 
relación es significativa al 95%, por lo tanto se rechaza la hipótesis nula, afirmando que 
existe relación significativa entre la capacitación y rotación del personal del Banco 
Interbank. 
 
Hipótesis especifica 3 
 
Ho: No existe relación significativa entre la formación y rotación del personal del Banco 
Interbank, distrito de Miraflores, 2018. 
Ha: Existe una relación entre la formación y rotación del personal del Banco Interbank, 
distrito de Miraflores, 2018. 
 
Tabla 17 
Relación de la muestra no paramétricas, según rho Spearman la formación y 









Rho de Spearman FORMACION Coeficiente de correlación 1,000 ,693** 
  
Sig. (bilateral) . ,000 
  




Coeficiente de correlación ,693** 1,000 
  Sig. (bilateral) ,000 . 
  
N 35 35 





A fin de evidenciar los resultados de Rho Spearman obtenido a través de la tabla 17, 
podemos observar que el coeficiente de correlación es (r= 0,693) lo que indica una 
correlación positiva moderada, además el valor de p = 0,000 el cual resulta menor al p = 0,05 
y en consecuencia la relación es significativa a 95% y se rechaza la hipótesis nula (Ho) 
afirmando que existe relación significativa entre la formación y rotación del personal del 
Banco Interbank, distrito de Miraflores, 2018. 
 
Hipótesis especifica 4 
 
Ho: No existe relación significativa entre la evaluación de desempeño y rotación del personal 
del Banco Interbank, distrito de Miraflores. 
Ha: Existe una relación entre la evaluación de desempeño y rotación del personal del Banco 






Relación de la muestra no paramétricas, según rho Spearman la evaluación de 
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Rho de Spearman Evaluación de 
desempeño 
Coeficiente de correlación 1,000 ,585** 
  Sig. (bilateral) . ,000 
  




Coeficiente de correlación ,585** 1,000 
  Sig. (bilateral) ,000 . 
  
N 35 35 





A fin de evidenciar los resultados de Rho Spearman a través de la tabla 18, podemos 
obtener que el nivel de correlación es (r = 0,585), lo que indica una correlación positiva 
moderada, además el valor de p = 0,000 resulta menor al p = 0,05 lo cual indica que la 
relación es significativa al 95%, por lo tanto se rechaza la hipótesis nula, afirmando que 
existe relación significativa entre la evaluación de desempeño y rotación del personal del 
Banco Interbank, distrito de Miraflores 
 
Hipótesis especifica 5 
 
 
Ho: No existe relación significativa entre la motivación y rotación del personal del Banco 
Interbank, distrito de Miraflores. 
Ha: Existe una relación entre la motivación y rotación del personal del Banco Interbank, 
distrito de Miraflores. 
 
Tabla 19 
Relación de la muestra no paramétricas, según rho Spearman la motivación y 











Rho de Spearman MOTIVACION Coeficiente de correlación 1,000 ,523** 
  
Sig. (bilateral) . ,000 
  




Coeficiente de correlación ,523** 1,000 
  Sig. (bilateral) ,000 . 
  
N 35 35 





A fin de evidenciar los resultados de Rho Spearman a través de la tabla 19, podemos 
obtener que el nivel de correlación es (r = 0.523), lo que indica una correlación positiva 
moderada, además el valor de p = 0,000 resulta menor al p = 0,05 lo cual indica que la 
relación es significativa al 95%, por lo tanto se rechaza la hipótesis nula, afirmando que 
existe relación significativa entre la motivación y rotación del personal del Banco Interbank, 





En la investigación, se presentó con el fin de determinar la relación entre la gestión del 
talento humano y rotación del personal del Banco Interbank, distrito de Miraflores. De la 
misma manera se pretende estudiar las dimensiones de la primera variable Gestión del 
Talento Humano los cuales son: reclutamiento y selección, capacitación, formación, 
evaluación de desempeño y motivación con respecto a la variable rotación del personal. 
El estudio se realizó con el apoyo de los colaboradores de las tiendas del Banco 
Interbank ubicada en Miraflores, del cual se trabajó con los cuestionarios aplicados a toda la 
población conformada por 35 integrantes del banco, lo cual fue validado por 3 docentes 
especialistas de la Universidad Cesar Vallejo, las variables de estudio fueron confiables y 
validadas a través de la medición de alfa de Cronbach con un nivel de consistencia de 0,867 
para Gestión del Talento Humano y 0.849 para rotación del personal. 
Se determinó que la gestión del talento humano percibida por los colaboradores del 
Banco Interbank, distrito de Miraflores califican, bueno con un valor de 2.9%, por otro lado 
con mayor porcentaje califican regular con un valor de 31.4%, del cual para el gerente debe 
ser tema relevante para poder plantear estrategias y accionar de manera oportuna para la 
mejora de la organización. De igual forma los colaboradores perciben que la rotación es 
buena en un valor de 5.7%. 
Se mostraron los resultados en las tablas cruzadas con relación a las variables de estudio, 
donde se evidencia según la participación de los colaboradores que la gestión del talento 
humano tiene un valor de 31.4% considerándose que es regular, mientras que a rotación es 
regular con un valor de 54.3%. Así mismo con los resultados obtenidos por la contrastación 
de hipótesis según la prueba de correlación de Rho de Spearman resulta con un coeficiente 
de 0,662 con un valor de p=0.000 cuyo resultado es menor a p=0.005, por lo tanto se rechaza 
la hipótesis nula y se acepta la alterna, así mismo afirmamos que existe una correlación 
positiva moderada es decir nos permite afirmar que existe una relación directa entre el la 
gestión del talento humano y la rotación del personal. Los resultados obtenidos son menores 
a comparación de Olivares, (2016) según sus resultados de nivel de correlación de Rho=0,93 
y valor de p=0,001; confirmando la relación directa entre el desarrollo de talento humano y 
la rotación de colaboradores en la empresa consorcio de tarjeta de crédito. Por otro lado 
Solórzano (2015) en sus resultados, evidencia un nivel de coeficiente de Rho=0.75 y valor 
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de p= 0.000; el cual se determina que existe relación entre talento humano y rotación del 
personal en la empresa Scotiabank, Chilca. A su vez el autor Martínez (2016) muestra sus 
resultados con un índice de correlación de Rho=0.68 y valor de p=0.000; el cual también 
demuestra que existe relación entre la gestión del talento humano por competencias y su 
incidencia en la rotación de personal en el Banco Santander. Mientras que los resultados de 
Luisa, (2008) tiene un nivel de correlación de Rho=0.63 y valor de p=0.000; lo cual 
demuestra que existe relación entre la propuesta para la gestión del talento humano y la 
rotación de personal en el Banco de Bogotá, así mismo observamos los resultados de 
Medina, Soto y Castro (2017) con un índice de correlación de Rho = 0,69 y valor de p= 
0,000 los cuales identificaron que existe una relación entre la gestión del talento humano y 
la rotación del personal en la empresa Starbucks coffee y por último el autor Alvarado (2016) 
tiene un coeficiente de Rho = 0,552 y su valor de p=0,000; demostrando que existe relación 
entre la gestión del talento humano y la rotación de personal en la empresa Agrícola Las 
Llamozas S.A. Estos resultados muestran que si existe relación entre la variable gestión del 
talento humano y la variable rotación del personal de las diferentes organizaciones que 
ayudaron en la investigación. 
En consiguiente según los resultados de las dimensiones de gestión del talento humano, 
observamos individualmente cada dimensión como es la primera reclutamiento y selección 
el cual valoran como regular con un índice de 37.1%, seguido de la dimensión de 
capacitación el cual indican que es regular con un promedio de 68.6%; también la dimensión 
formación que tiene un valor de 45.7% siendo regular, de igual manera la dimensión 
evaluación de desempeño con un valor de 57.1% y por último la dimensión motivación 
califican como regular con un índice de 31.4%. En definitiva el Banco Interbank deberá 
mejorar sus indicadores basándose en las dimensiones de la variable gestión del talento 
humano, es por ello que se debe implementar estrategias con el fin de alcanzar la excelencia 
en la gestión del talento humano y de esa manera reducir la alta rotación del personal del 
banco. 
Además, se puede observar en la tabla cruzada que los resultados obtenido coinciden 
con los resultados obtenidos en la interrelación de ambas variables y de las dimensiones de 
gestión del talento humano, donde se consideran que la gestión del talento humano es 
regular, la rotación es regular en 31.4%, siendo la mayor interrelación correspondiente a las 
dimensiones capacitación y evaluación de desempeño con la rotación del personal, es decir 
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que cuando la capacitación es regular en 68.6% y cuando la evaluación de desempeño es 
regular en 57.1%. La dimensión motivación tiene un menor porcentaje siendo 31.4 %. 
Los resultados de la prueba estadística de correlación de Spearman entre las variables 
de la presente investigación, coinciden con los datos filtrados en las tablas cruzadas. Los 
rangos más altos de correlación los obtiene las dimensiones de capacitación con un nivel de 
0.833 con un valor de probabilidad de p=0.000; la dimensión formación con un nivel de 
0.693 y valor de p=0.000; la dimensión evaluación de desempeño con un nivel de 0.585 y 
valor de p= 0.000; y los rangos bajos correspondiente al reclutamiento y selección con un 
nivel de 0.576 y valor de p=0.000 y motivación con u nivel de 0.523 y valor de p=0.000. Por 
consiguiente se afirma que las dimensiones de la variable gestión del talento humano están 
relacionadas directa y de manera significativa con la variable rotación del personal. 
Continuando con los estudios previos tenemos que Olivares (2016) señala que el 
reclutamiento y selección también tiene correlación con la rotación del personal con un nivel 
significativo de 0.753 cuyo valor p=0.000 siendo p ≤ 0.05. Por su parte Solórzano (2015) 
nos muestra un nivel de correlación de 0,652 cuyo valor de p=0,000 en la cual evidencia que 
existe una relación entre la capacitación y la rotación. Del mismo modo Martínez (2016) con 
un grado de correlación de 0.546 siendo su valor p=0.000, determina que existe relación muy 
semejante entre la formación y la rotación. También Luisa (2018) encuentra que la 
evaluación de desempeño tiene correlación con la rotación, mostrando un nivel de 0.523, 
valor de p= 0.000, considerando también que la evaluación de desempeño se relaciona con 
la rotación con el nivel de 0.585 y el valor p=0.000, de la misma forma Medina, Soto & 
Castro (2017) indican que existe una relación entre la motivación y la rotación a través de 
sus resultados con un nivel de correlación de 0,531 y valor de p=0,000. Para finalizar 
Alvarado (2016) concluyo con un coeficiente de correlación de 0,552 y valor de p=0,000, 
donde justifica se si se relaciona la gestión del talento humano y la rotación. 
Resumiendo lo antes visto, se afirmaría que se tiene la información relevante para 
indicar que existe relación entre las variables de gestión del talento humano y rotación del 
personal; por consiguiente si se mejora la gestión del desarrollo humano podríamos evitar la 
rotación de personal y así manejarlo de manera oportuna. Debemos enfocarnos en mejoras 
con relación a la motivación y el reclutamiento y selección del banco para mejorar rotación 
del personal, sin descuidar las demás dimensiones relacionadas a la gestión del talento 





Dado los resultados de la presente investigación, se recopilaron las siguientes conclusiones: 
 
Conforme al objetivo general, en el cual se determinó que existe el grado de 
correlación positivo moderado entre la gestión del talento humano y la rotación del personal 
del Banco Interbank, distrito de Miraflores, mediante la prueba de Rho de Spearman siendo 
su valor de 0.662, puesto que p = 0,000, por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta 
la hipótesis alterna, así mismo los resultados recabados, concluimos si se toma en cuenta los 
factores de la gestión del talento humano de manera óptima se lograra reducir en gran medida 
la rotación del personal. 
De acuerdo al primer objetivo específico, el cual de determino que existe el grado de 
correlación positivo moderado entre el reclutamiento y selección con la rotación del personal 
del Banco Interbank, distrito de Miraflores, mediante la prueba de Rho de Spearman siendo 
su valor de 0.576, puesto que p = 0,000. Por lo tanto de los resultados recabados, concluimos 
que el reclutamiento y selección tiene mucha relevancia en la rotación del personal dado que 
si no se realiza una buena selección cumpliendo con todos los requisitos que se busca de 
acuerdo al perfil del puesto se generara un cambio. 
De acuerdo al segundo objetivo específico, el cual se determinó que existe el grado 
de correlación positivo moderado entre la capacitación y la rotación del personal del Banco 
Interbank, distrito de Miraflores, mediante la prueba de Rho de Spearman siendo su siendo 
su valor de 0.833, puesto que p = 0,000. Por lo tanto de los resultados recabados, concluimos 
que la capacitación es un factor muy relevante para los colaboradores dado que si lleva a 
cabo una buena capacitación esta les permitirá mantenerse en su puesto por mucho más 
tiempo. 
De acuerdo al tercer objetivo específico, el cual se determinó que existe el grado de 
correlación positivo moderado entre la formación y la rotación del personal del Banco 
Interbank, distrito de Miraflores, mediante la prueba de Rho de Spearman siendo su siendo 
su valor de 0.693, puesto que p = 0,000. Por lo tanto de los resultados recabados, concluimos 





De acuerdo al cuarto objetivo específico, el cual se determinó que existe el grado de 
correlación positivo moderado entre la evaluación de desempeño y la rotación del personal 
del Banco Interbank, distrito de Miraflores, mediante la prueba de Rho de Spearman siendo 
su siendo su valor de 0.585, puesto que p = 0,000. Por lo tanto de los resultados recabados, 
concluimos que el desempeño influye de manera notoria debido que si los colaboradores 
alcanzan las metas propuestas por el banco son retribuidos con premios y bonificaciones 
permitiéndoles estar en una constante evaluación por sus resultados obtenidos y así evitar la 
reducción del personal. 
De acuerdo al quinto objetivo específico, el cual se determinó que existe el grado de 
correlación positivo moderado entre la motivación y la rotación del personal del Banco 
Interbank, distrito de Miraflores, mediante la prueba de Rho de Spearman siendo su siendo 
su valor de 0.523, puesto que p = 0,000. Por lo tanto de los resultados recabados, concluimos 
que la motivación es un medio muy importante para mantener a los colaboradores centrados 
en una meta la cual ellos son capaces de alcanzarlos si ponen de su esfuerzo y empeño, es 





Basándonos en los resultados, se sugiere las siguientes recomendaciones en base a las 
variables gestión del talento humano y rotación del personal en el banco Interbank, distrito 
de Miraflores, además se examinó que existe una correspondencia positiva y 
moderadamente. 
 
En cuanto a los resultados de la primera dimensión reclutamiento y selección, se 
observa que los indicadores como reclutamiento selección e inducción es bueno en un 
31.4%. Por lo que se recomienda a la empresa siempre estar actualizados de nuevas 
metodologías para mejorar las entrevistas, selección efectiva y mejorar técnicas en los 
procesos de búsqueda del personal, dinámicas grupales lo cual permita al colaborador poder 
integrarse en las diferentes áreas y tenga mayor seguridad en las actividades. 
 
En cuanto a los resultados de la segunda dimensión capacitación, se observa que parte 
del diagnóstico, ejecución y evaluación es bueno en un 20 %, estos 3 indicadores son 
fundamentales ya que vinculan directamente al personal con la organización en lo cual se 
evidencia de forma periódica, algunos cronogramas de actividades lo cual permita 
desarrollar las capacidades y competencias del profesional. Por ello  se recomienda 
incorporar más programas educacionales de manera digital con el fin de no perjudicar sus 
labores, lo cual permita al colaborador mayores conocimientos en el puesto en el cual se 
encuentra con el beneficio de poder conocer y respaldar con información clara y oportuna al 
cliente respecto al producto y servicio ofrecido para generar un mayor alcance de clientes 
satisfechos y el progreso de los objetivos institucionales. 
 
En cuanto a los resultados de tercera dimensión formación, se observa que las 
relaciones interpersonales, los valores y la comunicación es bueno en un 20%. Por lo que se 
recomienda poder gestionar una adecuada etapa de formación al colaborador, lo cual permita 
no solo que la empresa se desarrolle plenamente, sino que también parte de ello sea el factor 
humano como agente de éxito, ayudándolos a conocer los deseos y necesidades del por qué 
se encuentran en el puesto donde se desarrollan, por ello deben realizar entrevistas 
personales periódicas, desarrollo profesional en diferentes áreas lo cual permita mejorar 
eficazmente los conocimientos y aptitudes para lograr la satisfacción del mismo. 
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En cuanto a los resultados de la cuarta dimensión evaluación de desempeño, se 
observa que los indicadores de eficiencia y eficacia son buenos en un 20%. Por ello se 
recomienda implementar o llevar acabo diferentes evaluaciones trimestrales a cada 
colaborador, con el fin de conocer el evolutivo en el puesto que se desempeña y generar 
reportes de del desempeño de cómo va el avance ideal trimestral midiéndolo bajo objetivos 
personales e institucionales. 
 
En cuanto a los resultados de la quinta dimensión motivación, se observa que influye 
mucho el reconocimiento, ambiente laboral, beneficios sociales y convenios educativos por 
lo cual muestran que es bueno en un 10% lo cual si debería ser alarmante para la 
organización, ya que el colaborador se encuentra desmotivado con mala disposición de 
realizar sus actividades. Por lo cual se recomienda enfocarse al colaborador no como un 
elemento más de la organización si como como una persona que posee diversas cualidades 
y aptitudes en lo cual la empresa debería multiplicar las fortalezas y le permitan a la persona 
desarrollar con esmero y ganas sus actividades. La organización debe emplear bonos, 
incentivos, premiaciones y mejorar las técnicas motivacionales donde permita al colaborador 
poder integrarse conjuntamente con su equipo de trabajo en la cual participen en dinámicas 
donde desarrollen la creatividad, innovación, sentido del humor y pasión por el servicio y 
hacer que estos lo pongan en marchan ya que así conoceremos a profundidad cuales son los 
deseos de cada uno de los integrantes de la organización con el fin de tener a gente motivada 
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ANEXO 2: MATRIZ DE CONSISTENCIA LÓGICA 
 
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEM 





















¿Cómo se relaciona la gestión del 
talento   humano   y   rotación del 
Determinar  la  relación  que  existe 
entre la gestión del talento humano y 
Existe relación  entre la  gestión del 
talento  humano  y  la  rotación   del 
 
personal del Banco Interbank, 
distrito de Miraflores, 2018? 
rotación del personal del Banco 
Interbank, distrito de Miraflores, 
2018. 
personal del Banco Interbank, 






    
Relaciones Interpersonales 
   
 Valores 
Especifico Especifico Especifico  
 Comunicación 
¿Cómo se relaciona el Determinar la relación que existe Existe relación entre reclutamiento,  
reclutamiento, selección y entre reclutamiento, selección y selección y rotación del personal del GESTION DEL Formación  
rotación del personal del Banco rotación del personal del Banco Banco Interbank, distrito de TALENTO   
Interbank, distrito de Miraflores, Interbank, distrito de Miraflores, Miraflores, 2018 HUMANO  Eficiencia 
2018? 2018.    Eficacia 
 .     
    Evaluación de  
    desempeño Reconocimiento 
Ambiente Laboral 
     Beneficios Sociales 
     Convenios Educativos 
    
Motivación 
 
¿Cómo se relaciona la 
capacitación y rotación del 
personal del Banco Interbank, 
distrito de Miraflores, 2018? 
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¿Cómo se relaciona la formación y 
rotación del personal del Banco 
Interbank, distrito de Miraflores, 
2018? 
Determinar la relación que existe 
entre la formación y rotación del 
personal del Banco Interbank, 
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¿Cómo se relaciona la evaluación 
de desempeño y rotación del 
personal del Banco Interbank, 
distrito de Miraflores, 2018? 
Determinar la relación que existe 
entre la evaluación de desempeño y 
rotación del personal del Banco 
Interbank, distrito de Miraflores, 
2018. 
Existe relación entre la evaluación 
de desempeño y rotación del 
personal del Banco Interbank, 
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Cultura Organizacional 




¿Cómo se relaciona la motivación 
y rotación del personal del Banco 
Interbank, distrito de Miraflores, 
2018? 
 
Determinar la relación que existe 
entre la motivación y rotación del 
personal del Banco Interbank, 
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ANEXO 3: CUESTIONARIO 
CUESTIONARIO 
Buenos días/tardes, reciba un saludo cordial a todos los colaboradores de la organización financiera Interbank, 
el presente cuestionario servirá para recopilar datos acerca de la Gestión del Talento Humano y Rotación del 
personal del Banco Interbank, distrito de Miraflores, 2018 
INSTRUCCIONES: 
Marcar con un aspa (x) la alternativa que Ud. Crea conveniente. Se le recomienda responder con la mayor 
sinceridad posible. 

































1 ¿Considera usted que el proceso de reclutamiento encaja con el perfil de conocimientos 
que requiere el puesto en específico? 
     
2 ¿Considera usted que se le brinda una adecuada información al postulante antes y 
durante el proceso de reclutamiento? 
     
SELECCION      
3 ¿En la selección del personal se considera la experiencia en la especialidad para 
acceder a un puesto de trabajo? 
     
4 ¿Está usted de acuerdo que la entrevista de personal ayuda a calificar el conocimiento 
y facilidad de expresión verbal de la persona? 
     
INDUCCION      
5 ¿Mi jefe directo me ha explicado claramente las funciones de mi puesto de trabajo?      













DIAGNOSTICO      
7 ¿Cree usted que en Interbank se lleva a cabo capacitaciones para desarrollar campañas 
que permitan conocer las diferentes actividades del puesto y servicios que brinda el 
banco? 
     
8 ¿Considera que las capacitaciones están alineadas a las necesidades del puesto laboral?      
EJECUCION      
9 ¿Se realizan cronogramas de capacitaciones establecidas en el año para todos los 
colaboradores? 
     
10 ¿Interbank permite que los programas de capacitación les ayuden al colaborador a 
desarrollar nuevos conocimientos 
     
EVALUACION      
11 ¿Con que frecuencia se realiza una evaluación periódica al personal para conocer el 
nivel de conocimientos alcanzados? 
     
12 ¿Considera que las evaluaciones son relevantes para reforzar los conocimientos del 
personal? 













RELACIONES INTERPERSONALES      
13 ¿Dentro de su ambiente laboral siente que la confianza de su jefe directo es 
transparente? 
     
14 ¿Su puesto que desempeña le permite desarrollar con facilidad sus capacidades para el 
trabajo en equipo? 
     
VALORES      
15 ¿Cree usted que los valores institucionales se cumplen en el desarrollo de las 
actividades de la empresa? 
     
16 ¿Considera que los valores personales están acordes con los valores organizacionales?      
COMUNICACIÓN      
17 ¿La comunicación verbal y escrita en el área laboral ha sido participativa?      
18 ¿Interbank expresa y comenta cuales son los planes y estrategias destinadas para 
alcanzar los objetivos como equipo? 























EFICIENCIA      
19 ¿Los equipos conformados por los trabajadores de la agencia cumplen con las metas 
establecidas que propone el Banco? 
     
20 ¿El capital intelectual que posee el banco es apropiada para los servicios financieros 
prestados? 
     
EFICACIA      
21 ¿Los Colaboradores trabajan en equipo para culminar las tareas asignadas?      











RECONOCIMIENTOS      
23 ¿La empresa reconoce el esfuerzo que realiza por su trabajo que desempeña?      
24 ¿Considera usted que sus compañeros de trabajo reconocen su esfuerzo en Interbank?      
AMBIENTE LABORAL      
25 ¿Considera usted que las condiciones físicas y ambientales en el banco permiten el 
desarrollo de sus laborales con normalidad? 
     
26 ¿Cuenta usted con los materiales y equipos necesarios para su labor?      
BENEFICIOS SOCIALES      
27 ¿Interbank le brinda el beneficio de cuponeras de tiempo libres para compartir en 
fechas importantes? 
     
28 ¿Interbank brinda los beneficios sociales básicos como salud cts y habitación?      
CONVENIOS EDUCATIVOS      
29 ¿Interbank te brinda becas o descuentos corporativos con algunas universidades e 
Institutos? 
     
30 ¿Considera que los convenios educativos otorgados por Interbank cubren las 
expectativas deseadas para su formación personal y profesional? 




Buenos días/tardes, reciba un saludo cordial a todos los colaboradores de la organización financiera Interbank, 
el presente cuestionario servirá para recopilar datos acerca de la Gestión del Talento Humano y Rotación del 
personal del Banco Interbank, distrito de Miraflores, 2018 
INSTRUCCIONES: 
Marcar con un aspa (x) la alternativa que Ud. Crea conveniente. Se le recomienda responder con la mayor 
sinceridad posible. 






























1 ¿Considera usted que su sueldo está acorde a su labor?      
2 ¿El sueldo que recibe le permite cubrir la canasta familiar?      
3 ¿Está conforme con el sueldo que percibe?      
OPORTUNIDADES DE EMPLEO      
4 ¿Se puede adaptar a las condiciones que ofrece el medio laboral?      
5 ¿Con que frecuencia aspira a lograr un trabajo diferente que satisfaga sus necesidades 
personales? 
     
6 ¿Existe la probabilidad de retirarse de Interbank si encuentra otra oferta adecuada?      
COYUNTURA ECONOMICA      
7 ¿Cree que la oferta y la demanda de empleos actualmente hace que quiera buscar un 
nuevo puesto de trabajo? 
     
8 ¿Crees que, para la cantidad de horas laboradas, deben aumentar el sueldo mínimo?      
9 ¿Crees que existen pocas oportunidades laborales?      
ESTABILIDAD LABORAL      
10 ¿Con que frecuencia únicamente sus responsabilidades familiares lo detienen a 
renunciar? 
     
11 ¿Con que frecuencia las oportunidades para alcanzar sus objetivos más importantes en 
el trabajo se ven amenazadas? 
     
12 ¿Cree usted que realiza las funciones de forma eficiente por lo cual le permita sentirse 
Seguro en su puesto de trabajo? 
     
UTILIDADES      
13 ¿La empresa ofrece utilidades anuales correspondientes?      
14 ¿Cree usted que recibe una proporción justa en base a las ganancias de la organización?      





















PROGRAMAS      
16 ¿La empresa ofrece programas de bienestar social para motivar al colaborador?      
17 ¿Considera usted que la empresa involucre a todo el personal en la participación de los 
programas de sociales? 
     
18 ¿Considera usted que los programas de capacitación favorecen a su desempeño laboral 
y crecimiento profesional? 
     
REMUNERACIONES      
19 ¿Siente usted que la remuneración que percibe responde a sus necesidades e intereses?      
20 ¿La empresa cumple con el pago de compensaciones externas al sueldo jornal?      
21 ¿La empresa distribuye las remuneraciones en las fechas indicadas?      
BONOS      
22 ¿Ha recibido bonos extraordinarios por los sobrecumplimientos de metas alcanzadas?      
23 ¿Siente que los bonos económicos son motivacionales para que siga vendiendo los 
productos del banco? 
     
24 ¿Cree usted que los bonos que brinda la empresa están en base a las metas alcanzadas?      
CULTURA ORGANIZACIONAL      
25 ¿Cree que existen las comodidades para un buen desempeño de las labores diarias?      
26 ¿Considera que las políticas de la empresa influyen en mis decisiones de mantenerme 
laborando? 
     
27 ¿La empresa brinda información transparente a todos los colaboradores?      
OPORTUNIDADES DE CRECIMIENTO PERSONAL      
28 ¿Interbank brinda a sus colaboradores oportunidades para los ascensos en su formación?      
29 ¿Considera que los requisitos para los ascensos son equitativos y accesibles para todos?      
30 ¿Está conforme con la política de línea de Carrera que Interbank maneja?      













































ANEXO 5: DETALLE DE CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO 
Detalle de confiabilidad del instrumento Gestión del talento humano 
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